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。 研 究 构 想 (Conceptual Framework) * 


如 何 解决 团队 创新 悖 论 ? 基于 成 员 认 知 风格 
“组 型 "与 “ 构 型 "视角 的 探究 
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(中 国人 民 大 学 劳动 人 事 学 院 , 北京 100872) C 西南 财经 大 学 国际 商学 院 , 成 都 611130) 


摘 要 如 何 提升 团队 创新 绩效 ? 这 是 近年 来 管理 实践 界 与 学 术 界 共同 关注 的 热门 话题 。 鉴 于 创新 是 一 项 兼 
具 “ 探 索 ” 与 “利用 ” 双 元 特征 的 活动 ， 懂 得 如 何平 衡 二 者 之 间 的 悖 论 关系 就 成 为 提升 团队 创新 绩效 的 关键 ,基于 
成 员 认 知 风 格 的 微观 视角 ， 从 “组 型 "与 “ 构 型 ”两 方面 探索 了 解决 这 一 悖 论 关系 的 方法 。 具 体 而 言 : (1) 成 员 认 
知 风格 组 型 与 团队 领导 行为 之 间 的 互补 效应 有 助 于 解决 团队 创新 悖 论 ; (2) 在 合理 的 “成 员 认 知 风 格 -工作 角色 
要 求 " 构 型 基础 上 ， 营 造 良好 的 团队 协作 氛围 ， 有 助 于 解决 团队 创新 悖 论 。 进 一 步 地 ,还 基于 阴阳 哲学 思想 研 
究 了 解决 团队 创新 悖 论 的 内 在 机 制 , 为 论证 相关 理论 命题 ,将 开展 三 个 研究 模块 ， 采用 定量 与 定性 相 结 合 的 研 
究 方法 对 提出 的 研究 模型 进行 检验 。 相 关 发 现 不 仅 有 助 于 丰富 从 微观 视角 研究 团队 创新 前 因 、 悖 论 管理 方法 
的 理论 成 果 ，, 还 将 为 企业 的 创新 管理 实践 提供 建议 。 

关键 词 ”创新 悖 论 ， 团 队 双 元 性 ， 认 知 风 格 ， 团 队 组 型 ， 团 队 构 型 
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1 问题 提出 研究 发 现 它们 之 间 正 相关 ,而 另 一 些 研究 则 发 现 
它们 之 间 不 相关 ， 其 情况 下 呈现 负 相 3 
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关系 (And 1., 2014; Hülsh 1., 2009; 
九 大 报告 中 指出 :“ 要 加 快 建设 创新 型 国家 。 Sm pude p : aa 
yi tHE Y Art 3k X, 实现 前 fe oe > 7 o 7 
eS 究 其 原因 ， 这 是 由 于 创新 绩效 的 实现 有 赖 于 
础 研究 、 引 领 性 原创 成 果 重 大 突破 。”* 企 业 作 为 市 eg : eee a 
me A 、 兼 具 “探索 ”(exploration) 与 “利用 ”(exploitatiom) 双 
场 经 济 主体 ， 其 创新 能 力 直 接 关 平 创新 型 国家 战 — PUR dE mts 
i 元 性 特征 的 学 习 活动 (Bledow et al., 2009; Garud 
属 能 否 顺利 实施 (吴忠 泽 , 2006)。 随 着 组 织 结构 的 etal, 2013). 其 中 ,探索 是 指 与 搜寻 、 骨 险 、 试 验 
出 平 化 趋势 ,团队 成 为 承担 组 织 创新 任务 的 基本 : ae eee Mes 


Ai ` a pg S IL 38 A i oh Ps HER | mE 
LT ANERE P DA PN ERE e 0 ae r iru M 
AREF (eg, Anderson et al, 2004; West, 2002; .— 为 重心 的 活动 ; 驱动 这 两 类 活动 所 需 的 策略 、 模 
THESE 等, 2017; 王 黎 萤 ， 陈 劲 , 2010)。 目 前 , 已 。 式 与 认 知 是 截然 相反 的 ， 在 资源 有 限 的 情况 下 ， 
有 大 量 研究 关注 团队 创新 的 前 因 ， 但 实证 结果 显 。 营造 有 利于 其 中 一 方 的 情境 往往 会 制约 另 一 方 的 


不 许多 前 因 变量 (如: 团队 组 成 、 团 队 领 导 、 团 队 发展 QMarch,1991)。 学 者 们 借鉴 双 元 性 理论 提出 
情境 ) 与 团队 创新 绩效 之 间 的 关系 并 不 一 致 : 一 些 了 “创新 悖 论 " 这 


论 " 这 一 概念 (innovation paradox; 


Miron-Spektor et al., 2011; Carnabuci & Diószegi, 

J 2015), 其 悖 论 性 主要 有 以 下 两 方面 。(1) 从 过 程 角 

Re 度 看 ， 体 现在 “创意 提出 ”与 “创意 实施 ”之 间 的 张 
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动 ; 后 者 需要 依据 既定 的 规则 与 框架 确保 新 方案 
能 够 有 效 实 施 ， 该 过 程 需要 更 多 的 利用 型 活动 
(Rosing et al., 2011)。 能 够 激发 创意 的 探索 型 活动 
在 需要 利用 已 有 知识 来 高 效 执行 计划 的 创意 实施 
环节 往往 会 起 到 负 作 用 ; 而 能 够 提升 创意 实施 效 
果 的 利用 型 活动 也 会 制约 以 探索 新 知识 为 主 的 创 
意 激发 行为 。(2) 从 结果 角度 看 ,体现 在“ 新颖 性 ” 
与 “实用 性 ”之 间 的 张力 :一 方面 , 创新 方案 尽管 新 
3. 但 往往 会 在 技术 或 观念 层面 超出 现实 需求 ， 
或 由 于 实现 方法 存在 瓶颈 而 无 法 应 用 (Dewar & 
Dutton，1986)， 因 而 其 实用 性 往往 不 高 ; 另 一 方 
面 ， 完 全 从 实用 性 角度 设计 产品 或 服务 则 很 容易 
陷 和 经验 学 习 的 陷阱 ， 这 样 的 产品 或 服务 是 对 已 
有 成 果 的 改良 (Levinthal & March，1993)， 其 新 颖 
性 不 足 。 工 作 场所 中 的 创新 成 果 既 须 新 颖 又 须 实 
用 (Amabile, 1988) :新颖 性 的 提升 需要 更 多 的 探索 
型 活动 ; 实用 性 的 保障 则 需要 更 专注 于 利用 型 活 
动 。 鉴 于 此 ， 学 者 们 呼吁 : 未 来 需要 以 辩证 的 视 
角 分 析 组 织 中 不 同 层 次 创新 活动 的 双 元 性 特征 ， 
以 探求 解决 创新 悖 论 的 方法 (Bledow et al., 2009)。 
然而 ,到 目前 为 止 , 关于 “如 何 解 决 团队 层面 创新 
悖 论 ” 的 研究 还 十 分 匮乏 。 

现 有 关于 创新 悖 论 的 研究 大 多 从 宏观 视角 展 
Fr, 关注 战略 、 结 构 、 资 源 等 因素 (Lavie et al., 
2010)， 而 与 “人 ”相关 的 微观 因素 则 被 相对 忽视 
(e.g., Miron-Spektor et al., 2018; Mom et al., 2007; 
Schad et al., 2016), iE, 认 知 风格 (cognitive 
style) 尤 为 关键 。 根 据 心理 学 家 的 研究 成 果 , 认 知 
风格 是 指 人 在 获取 、 分 析 与 加 工 信 息 过 程 中 表现 
出 的 稳定 的 思维 倾向 (Jabri, 1991; Messick, 1984), 
它 是 影响 人 的 创新 行为 与 绩效 的 深层 次 、 根 本 性 
因素 之 一 (Kirton，1976; Kozhevnikov, 2007; 97 $8 
HE 等 , 2010)。 

从 认 知 风格 的 视角 研究 团队 创新 ， 须 厘清 具 
有 相似 或 不 同 认 知 风格 的 成 员 们 如 何 基于 特定 的 
任务 与 目标 , 在 团队 互动 中 酝酿 、 产 生 、 传 播 并 
执行 新 想法 (West, 2002; att, 张丽华, 2012)。 由 
于 认 知 风格 的 稳定 性 以 及 创新 悖 论 的 存在 具有 
不 同 认 知 风格 的 成 员 在 从 事 创 新 活动 时 “各 有 所 
长 .各 有 短 板 ”。 因 此 ， 基 于 成 员 认 知 风格 视角 , “如 
何 组 建 具 有 多 元 化 认 知 风格 的 团队 ? 如 何 使 成 员 
们 能 够 发 挥 其 认 知 风格 在 创新 活动 中 的 优势 ?如 
何 使 不 同 认 知 风格 的 成 员 之 间 相 互 兼 容 、 协 作 ? ” 


便 成 为 能 否 有 效 解 决 创新 悖 论 进而 提升 团队 创新 
绩效 的 关键 。 


2 文献 综述 


2.1 团队 创新 的 前 因 研究 

关于 团队 创新 的 前 因 研 究 不 仅 关 注 何 种 因素 
可 以 促进 或 抑制 团队 创新 绩效 ， 还 关注 与 团队 创 
造 力 相关 的 影响 因素 。 严 格 意义 上 讲 ,“ 团 队 创 造 
J]" (team creativity) 5j * BA & 3r " (team 
innovation) 之 间 有 联系 , 但 内 涵 并 不 相同 : 前 者 指 
成 员 们 经 过 一 系列 社会 交互 活动 ， 共 同 提 出 新 颖 
且 有 用 的 想法 的 过 程 (Amabile，1988); 后 者 则 是 
一 种 对 组 织 有 价值 的 结果 ， 指 成 员 们 相互 协作 ， 
共同 有 效 实施 这 些 新 颖 且 有 用 的 想法 以 促进 绩 充 
的 提升 ， 常 以 “团队 创新 绩效 ”的 形式 出 现在 实证 
模型 之 中 (Zhou & Shalley, 2008; 李 艳 ， 杨 百 寅 ， 
2016)。 为 了 文献 综述 的 全 面 性 ， 本 部 分 将 全 部 有 
关 团 队 创 造 力 或 创新 前 因 的 研究 都 纳入 选择 范 
畴 。 目 前 ， 学 术 界 关于 团队 创造 力 / 创 新 前 因 的 研 
究 主 要 从 以 下 6 个 方面 展开 : 团队 结构 、 团 队 组 
型 、 团 队 领 导 、 团 队 氛 围 、 团 队 过 程 以 及 不 同类 
型 因素 之 间 的 交互 作用 。 

第 一 ,基于 “团队 结构 ”视角 ,有 的 学 者 关注 
团队 规模 与 团队 年 龄 对 团队 创新 绩效 的 影响 
(West & Anderson, 1996; 刘 惠 琴 , 2008); 也 有 人 
关注 团队 工作 的 性 质 对 其 创新 绩效 的 影响 ， 例 
如 : 团队 目标 的 相互 依赖 性 越 高 ， 团 队 创新 水 平 
越 高 (Tjosvold et al., 2004). 

第 二 , 基于 “团队 组 型 "视角 ， 关注 团队 成 员 
中 能 背景 的 多 样 性 (Somech，2006; Somech & 
Drach-Zahavy, 2013)、 专 长 的 多 样 性 (Shin & Zhou, 
2007) 以 及 不 同类 型 认 知 风格 的 组 合 (Miron- 
Spektor et al., 2011) 对 团队 创新 的 影响 。 

第 三 , 基于 “团队 领导 ”视角 ， 关注 不 同类 型 
的 领导 风格 对 于 团队 创造 力 /创新 绩效 的 影响 ， 例 
如 :变革 型 领导 (Eisenbeiss et al., 2008; HEM 等 ， 
2011)、 交 易 型 领导 (Dayan et al., 2009), 

第 四 ,基于 “团队 氛围 ”视角 ，Anderson 和 
West (1998) 专 门 开 发 了 “团队 创新 氛围 ”(TCD 测 
量 量 表 ， 他 们 通过 实证 研究 验证 了 团队 创新 氛 于 
对 于 创新 绩效 的 积极 影响 ; 也 有 的 学 者 检验 了 反 
思 氛 围 (Choi et al., 2011) 以 及 冲突 氛围 (Jehn et al., 
2010) 对 于 团队 创新 的 影响 。 
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第 五 ， 基于 “团队 过 程 ” 视 角 ， 此 类 研究 中 的 
变量 多 数 作为 中 介 变 量 出 现在 团队 创新 研究 中 ， 
主要 涉及 : 信息 交换 (Gong et al., 2013), 团队 参与 
(West et al.，2003)、 即 兴 创 作 (Vera & Crossan, 
2005) 、 冲 突 管理 (De Dreu，2006)、 沟 通 (Keller, 
2001) 、 团 队 反 思 (Schippers et al., 2015)、 边 界 活 
动 (Somech & Khalaili, 2014), 

第 六 ， 基 于 “执行 者 -情境 交互 模型 ?研究 团 
队 创 造 力 / 创 新 的 “交互 式 前 因 ”(Woodman et al., 
1993)。 例 如 : Somech (2006) 研 究 团 队 成 员 职 能 背 
景 的 异 质 性 与 参与 型 /命令 型 领导 风格 之 间 的 交 
互 作 用 对 团队 创新 绩效 的 影响 ; Gong 等 (2013) 探 
讨 不 同类 型 的 团队 目标 导向 与 成 员 对 领导 的 信任 
度 之 间 的 交互 作用 对 于 团队 创造 力 的 影响 ; 
Sacramento 等 (2013) 研 究 了 团队 不 同 的 调节 聚焦 
点 与 工作 的 挑战 性 需求 之 间 的 交互 作用 对 于 团队 
创造 力 的 影响 。 

综 上 所 述 , 简要 整理 了 团队 创造 力 或 创新 前 
因 研究 的 主要 成 果 ， 如 下 : 
由 表 1 可 知 : 除 团 队 结 构 类 与 过 程 类 因素 外 ， 


队 内 协调 成 本 的 增加 ， 引 起 冲突 ， 从 而 不 利于 团 
队 创 新 活动 的 开展 (Keller 2001; Fay et al., 2006)。 
这 进一步 说 明 学 者 们 在 研究 团队 创新 的 驱动 因素 
时 缺乏 对 创新 悖 论 的 关注 ， 导 致 相同 的 预测 变量 
在 不 同 实 证 情境 下 (例如 : 某 些 情境 中 对 创新 的 评 
价 侧重 于 想法 的 新 颖 性 ; 另 一 些 情 境 中 对 创新 的 
评估 侧重 于 结果 的 实用 性 ) 得 出 不 同 结论 。 因 此 ， 
我 们 需要 建立 一 个 兼顾 团队 创新 双 元 性 特征 的 辩 
证 分 析 框 架 ， 以 更 全 面 地 探索 其 驱动 因素 (Bledow 
et al., 2009), 
2.2 ”创新 悖 论 的 解决 方法 

创新 悖 论 的 研究 源 于 宏观 管理 领域 对 “组 织 
悖 论 ” 的 研究 (Lewis, 2000; Schad et al., 2016; W 
Wi 等 , 2008)。 借 鉴 相关 成 果 , 解决 创新 悖 论 的 方 
法 有 三 种 : 结构 双 元 性 (structural ambidexterity)、 
时 间 区 隔 双 元 性 (temporal ambidexterity) 以 及 情境 
双 元 性 (contextual ambidexterity)。 结 构 双 元 性 指 
组 织 中 设置 不 同 部 门 , 一 些 主要 开展 试验 、 变 革 
等 创新 活动 ， 而 另 一 些 主要 开展 改进 、 优 化 等 执 
行 活动 ， 两 种 类 型 的 部 门 各 司 其 职 并 相互 协作 以 


c 


团队 领导 类 、 团 队 组 型 类 、 团 队 氛 围 类 、 交 互 效 
应 类 的 许多 前 因 变 量 与 团队 创造 力 或 创新 绩效 之 
间 的 关系 在 不 同 实证 情境 下 呈现 出 不 同 结果 。 例 
如 ， 有 些 研究 结论 显示 成 员 职 能 的 多 样 性 能 够 为 
团队 带 来 多 样 化 的 知识 、 技 能 与 思维 视角 , 通过 
促进 反思 性 学 习 提升 团队 创新 绩效 (Somech,， 
2006); 但 也 有 研究 表明 成 员 职 能 多 样 性 会 带 来 团 


实现 创新 绩效 (Tushman & O'Reilly, 1996)。 时 间 区 
隔 双 元 性 指 根据 客观 情景 的 不 同 ,组 织 在 不 同时 
间 区 间 内 有 选择 地 在 创新 与 执行 之 间 转 换 ， 例 
如 : 当 行 业 环境 变 得 动荡 时 ,组 织 更 多 地 进行 创 
新 尝试 以 提升 自身 的 适应 能 力 ;， 当 市 场 环 境 趋 于 
稳定 时 ,组 织 更 多 地 强化 执行 力 以 提升 运营 效率 
(Siggelkow & Levinthal, 2003)。 情 境 双 元 性 强调 组 


表 1 关于 “团队 创造 力 /创新 "前 因 研究 成 果 汇 总 


WESEL 主要 变量 及 其 影响 效果 典型 研究 案例 

团队 结构 ”目标 /任务 相互 依赖 性 ( 正 向 ); 团队 规模 ( 正 向 ); 团队 Gilson 和 Shalley (2004); Tjosvold 等 (2004); West 和 
年 龄 ( 正 向 ) Anderson (1996); 王 艳 子 等 (2014) 

团队 组 型 ”职能 多 样 性 (混合 ); 专长 多 样 性 ( 正 向 ); 认 知 风格 组 Miron-Spektor 等 (2011); Shin 和 Zhou (2007); Somech 和 
型 (混合 Drach-Zahavy (2013) 

团队 领导 ”变革 型 领导 (混合 ); 交易 型 领导 (混合 ); 初始 结构 设 Boerner 等 (2007); Eisenbeiss 等 (2008); Jaussi 和 Dionne 
定 ( 正 向 ) (2003); 汤 超 颖 等 (2011) 

团队 氛围 ”反思 氛围 ( 正 向 ); 参与 安全 感 ( 正 向 ); 创新 支持 ( 正 Gilson 和 Shalley (2004); Jansen 等 (2008); Pearce 和 
向 ); 共同 愿景 ( 正 向 ); 冲突 氛围 (混合 ) Ensley (2004) 

团队 过 程 ”信息 交换 ( 正 向 ); 团队 参与 ( 正 向 ); 即 性 创作 ( 正 向 ); De Dreu (2006); Keller (2001); Schippers “ (2015); 
冲突 管理 ( 正 向 ); 沟通 ( 正 向 ); 团队 反思 ( 正 向 );  Somech 和 Khalaili (2014); Vera 和 Crossan (2005); 
团队 边界 活动 ( 正 向 ) West 等 (2003) 

交互 效应 ”创新 人 格 特质 与 从 众 压力 (混合 ); 职能 异 质 性 与 领 Goncalo 和 Duguid (2012); Gong 等 (2013); Somech 
导 风 格 ( 混 合 ); 目标 导向 与 对 领导 的 信任 (混合 ) (2006) 


资料 来 源 : 作者 根据 相关 文献 资料 整理 。 
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织 须 同时 具备 适应 性 (adaptability) Ej — Be TE 
(alignment) PY rj, 具体 表现 为 成 员 可 根据 工作 
情境 的 变化 选择 与 之 相 匹配 的 工作 模式 ， 依 靠 灵 
活 的 认 知 合理 分 配 时 间 、 资 源 以 平衡 创新 与 执行 
之 间 相 互 冲突 的 需求 (Gibson & Birkinshaw, 
2004)。 这 三 种 解决 创新 导论 的 方法 在 悖 论 协调 方 
式 、 创 新 任务 特征 、 领 导 行为 要 求 、 工 作 角色 要 
求 、 员 工 认 知 能 力 这 五 方面 各 有 不 同 ( 张 玉 利 ， 李 
HEX, 2006), 详情 参见 表 2. 

以 下 将 讨论 三 种 解决 创新 悖 论 的 策略 在 团队 
层面 的 适用 性 。 

首先 ， 结 构 双 元 性 是 可 以 通过 设置 合理 的 团 
队 组 型 来 实现 的 。 当 团队 成 员 中 一 部 分 善于 提出 
新 想法 或 关注 新 颖 性 ， 另 一 部 分 善于 执行 新 想法 
或 关注 实用 性 时 ， 团 队 即 可 兼顾 探索 与 利用 两 方 
面 的 需求 ， 从 而 解决 悖 论 问题 (Miron-Spektor 
et aL, 2011); 但 此 方法 仍 存在 两 方面 不 足 : 第 一 ， 
不 同类 型 的 成 员 之 间 存 在 冲突 的 可 能 性 ， 从 而 导 
致 团队 凝聚 力 下 降 , 无 法 顺利 完成 创新 任务 ; 第 
二 ， 即 便 在 组 建 创新 团队 时 考虑 到 成 员 在 专长 方 
面 的 多 样 性 与 互补 性 ， 如 果 他 们 没 能 够 从 事 与 其 
专长 相 一 致 的 工作 ， 整 个 团队 仍 无 法 有 效 平衡 探 
索 与 利用 两 方面 要 素 。 因 此 , 借鉴 结构 双 元 性 的 
方法 来 解决 团队 创新 导论 问题 有 一 定 合 理性 , 但 
仍 需 结合 团队 情境 考虑 其 边界 条 件 。 

其 次 , 时 间 区 隔 双 元 性 难以 实现 ,一 方面 ， 创 
新 是 一 个 非 线 性 过 程 (Van de Ven, 1986), 在 新 想 
法 提出 、 扩 散 与 实施 之 间 多 次 反复 ,各 子 过 程 之 
间 并 无 清晰 的 时 间 节 点 。 另 一 方面 ， 创 新 各 子 阶 
段 都 列 含 着 探索 与 利用 两 方面 要 素 ， 即 便 在 新 想 
法 提出 阶段 更 需要 成 员 们 进行 发 散 性 思考 (探索 )， 


但 也 需 确保 创新 方案 与 组 织 需 求 相 匹配 以 及 具有 
可 操作 性 (利用 )， 在 新 想法 传播 与 实施 阶段 虽然 
更 需要 高 效 的 执行 力 ( 利 用 ), 但 在 实施 全 新 的 方 
案 时 ， 由 于 无 相关 经 验 ， 亦 需 进行 必要 的 试验 ( 探 
R) (Rosing et al., 2011; 赵 错 等 , 2016)。 

最 后 ,情境 双 元 性 有 一 定 可 行 性 , 但 也 存在 
局 限 性 。 一 方面 ,情境 双 元 强调 人 的 认 知 与 行为 
的 整合 能 力 (Gibson & Birkinshaw, 2004; Papachroni 
et al, 2016; 郑 晓 明 等 , 2012)， 当 成 员 们 能 够 在 
相互 矛盾 的 认 知 与 行为 之 间 灵 活 转换 ， 就 能 有 效 
解决 那 论 问题 (Miron-Spektor et al., 2018)。 另 另 一 
方面 ,由 于 认 知 风格 是 稳定 的 (Jabri，1991)， 且 认 
知 资源 是 有 限 的 (Fiedler & Garcia, 1987), 个 体 往 
往 难 以 具备 认 知 与 行为 的 整合 能 力 。 
2.3” 认 知 风格 视角 下 的 团队 创新 悖 论 研究 

现 有 的 大 多 数 研究 表明 : 相 较 于 强调 遵循 规 
则 、 理 性 以 及 逻辑 思维 的 “系统 型 认 知 风格 ” 
(systematic cognitive style), 推 党 多 样 化 思维 、 想 
象 力 以 及 依据 直觉 判断 的 “直觉 型 认 知 风格 ” 
(intuitive cognitive style) 更 有 利于 创新 (Jabri, 1991; 
Scott & Bruce, 1994); 然而 ， 也 有 学 者 提出 相反 的 
观点 ， 他 们 认为 个 体 在 以 创造 性 方式 完成 工作 时 
也 需要 进行 必要 的 系统 性 思考 与 逻辑 推理 
(Kaufmann & Vosburg, 1997; Weisberg, 1986), 这 
有 助 于 识别 、 分 析 并 解决 未 知 问题 (Amabile， 
1988)。Couger (1995) 将 以 上 两 种 学 术 观 点 总 结 头 
创新 的 “直觉 模式 ”(intuitive approach) 与 “理性 模 
式 ”(rational approach); 本 质 上 ,它们 分 别 对 应 了 
两 种 不 同 的 认 知 风格 ， 即 直觉 型 认 知 风格 与 系统 
型 认 知 风 格 (Allinson & Hayes, 1996; Sagiv et al., 
2010)。 认 知心 理学 家 认为 : 这 两 种 认 知 风格 是 对 


表 2 三 种 解决 创新 悖 论 方法 之 间 的 对 比 


比较 项 目 结构 双 元 性 时 间 区 隔 双 元 性 情境 双 元 性 
悖 论 协调 方式 ”设置 不 同 的 单元 , 分 别 从 事 探索 在 不 同 的 时 间 段 ， 分 别 完成 探索 型 依靠 成 员 的 认 知 能 力 同时 协调 探 
型 /利用 型 活动 的 一 种 /利用 型 活动 的 一 种 索 型 /利用 型 活动 
创新 任务 特征 ”任务 易于 拆 分 为 不 同 模块 


任务 可 依据 时 间 节 点 来 分 割 任务 整体 性 强 , 难以 分 割 
领导 行为 要 求 ” 设 置 组 织 结构 ,针对 不 同 的 单元 根据 创新 全 


E 务 的 周期 性 安排 调整 营造 能 够 让 个 体 同 时 发 挥 双 元 能 


采用 不 同 的 领导 方式 身 的 领导 方式 力 的 工作 情境 


工作 角色 要 求 ” 角 色 清 晰 , 任务 明确 


EWM, 但 会 随 着 时 间 发 生变 化 ”角色 模糊 相对 灵活 


员工 认 知 能 力 ”稳定 的 认 知 能 力 , 善于 探索 型 / 利 柔性 的 认 知 能 力 ,可 随 着 任务 性 质 同时 兼顾 探索 型 活动 与 利用 型 活 


用 型 活动 的 一 种 即 可 


的 改变 而 变化 


动 的 认 知 能 力 


资料 来 源 : 作者 根据 相关 文献 资料 整理 。 
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立 的 , 个 体 在 长 时 间 的 工作 与 生活 中 逐渐 会 偏向 
于 其 中 一 种 ,无 法 同时 利用 这 两 种 认 知 模式 对 信 
息 进 行 加 工 (Allinson & Hayes, 1996; Jabri, 1991; 
Sagiv et al, 2010); 同时 ， 由 于 个 体 的 认 知 资源 也 
是 有 限 的 ,难以 在 两 种 对 立 的 认 知 模式 之 间 灵 活 
转换 (Fiedler & Garcia, 1987)。 

直觉 型 认 知 风格 与 系统 型 认 知 风格 在 创新 活 
动 中 各 有 其 优势 与 不 足 : 直觉 型 认 知 风格 的 人 在 
解决 问题 时 不 拘泥 于 已 有 的 知识 与 框架 ,善于 发 
散 性 思考 能够 从 多 样 化 的 视角 思考 问题 ， 进 而 
探索 问题 解决 的 新 思路 (Sagiv et al., 2010), Ami 
他 们 更 擅长 从 事 与 新 想法 提出 及 成 果 新 颖 性 相关 
的 探索 型 活动 ; 但 他 们 做 事 难以 聚焦 ， 思 维 过 于 
发 散 而 缺乏 效率 (Dane et al，2011)， 因 而 不 擅长 
与 创新 实施 及 成 果实 用 性 相关 的 利用 型 活动 。 系 
统 型 认 知 风格 的 人 善于 遵循 已 有 的 知识 与 框架 高 
效 地 解决 问题 ,他们 会 通过 周密 的 逻辑 思维 规划 
好 解决 问题 的 方案 ,并 依照 既定 的 方案 开展 行动 
(Sagiv et al., 2011), 因 而 他 们 更 擅长 从 事 与 创 新 
实施 及 成 果实 用 性 相关 的 利用 型 活动 ; 但 他 们 过 
于 循 规 蹊 逢 ,难以 跳出 既定 的 范式 思考 问题 
(Dane et al, 2011), 不 擅长 从 事 与 新 想法 提出 及 
成 果 新 颖 性 相关 的 探索 型 活动 。 

目前 ， 与 以 上 推论 相关 的 实证 证 据 极 少 。 
Miron-Spektor 等 (2011) 的 研究 提供 了 初步 的 支持 ， 
他 们 发 现 : 当 一 个 团队 同时 具备 创新 型 、 遵 奉 型 
以 及 细节 导向 型 三 种 认 知 风格 的 员工 ,并 以 适当 
比例 组 合 时 ,团队 突破 性 创新 绩效 将 得 以 提升 ; 
同时 , 该 研究 还 检验 了 不 同类 型 认 知 风格 的 成 员 
所 占 比 例 影响 团队 突破 性 创新 绩效 的 中 介 机 制 。 
未 来 ， 仍 可 在 该 研究 的 基础 上 作 深 入 拓展 : 首先 ， 
可 考虑 情境 因素 对 不 同类 型 认 知 风格 成 员 的 占 比 
与 团队 创新 绩效 之 间 关 系 的 调节 作用 ; 其 次 ,该 
人 研究 隐 含 着 强 “ 假 定 ”(assumption): (1) 团 队 成 员 在 
创新 活动 中 从 事 着 能 够 充分 发 挥 其 认 知 风格 优势 
的 工作 ,，(2) 具 有 不 同 认 知 风格 的 成 员 之 间 能 够 相 
互 协作 , 未 来 可 尝试 突破 这 两 个 假定 ,结合 更 真 
实 的 管理 情境 对 相关 问题 进行 探索 。 


3 ”研究 构想 


综 上 ,本 研究 将 首先 从 “组 型 ” (composition), 
“ 构 型 ”(configuration) 两 方面 提出 解决 团队 创新 
悖 论 的 理论 模型 ， 通 过 实证 研究 检验 相关 方法 的 


有 效 性 ， 及 其 中 介 机 制 及 边界 条 件 。 

一 方面 ,建立 基于 “成 员 认 知 风格 组 型 与 团 
队 领 导 行 为 互补 效应 ”解决 团队 创新 悖 论 的 研究 
模型 ， 系统 曾 释 直觉 型 认 知 风格 组 型 与 团队 领导 
管理 控制 如 何 交 互 影响 团队 创新 绩效 ， 系 统 型 认 知 
风格 组 型 与 团队 领导 权力 分 享 如 何 交 互 影响 团队 
创新 绩效 ,以 及 团队 双 元 性 如 何 中 介 以 上 两 个 交 
互 作用 对 于 团队 创新 绩效 的 影响 ,在 这 里 , “成 员 认 
知 风格 组 型 "是 一 种 深层 次 的 与 人 格 特质 相关 的 
团队 组 型 ,表示 团队 中 具有 不 同类 型 认 知 风格 的 
成 员 的 占 比分 布 情况 。“ 互 补 效 应 ” 则 源 于 “员工 一 
环境 匹配 ”理论 中 的 “互补 型 匹配 ”(complementary 
fit), BJ: 当 员 工 特质 方面 的 劣势 被 工作 情境 方面 
的 优势 所 弥补 时 ,绩效 可 达到 最 优 状 态 , 反之 亦 
然 (Muchinsky & Monahan, 1987; Ostroff, 2012). 

另 一 方面 ， 建 立 基 于 “成 员 认 知 风格 -工作 角 
色 要 求 ” 构 型 合理 性 解决 团队 创新 悖 论 的 研究 模 
型 ， 并 开发 出 “直觉 -探索 ”组 内 相关 性 和 “系统 一 
利用 ”组 内 相关 性 两 个 操作 化 变量 来 表示 该 构 型 
的 合理 性 , 在 此 基础 上 论证 “直觉 (系统 )- 探 索 ( 利 
用 )” 组 内 相关 性 与 团队 探索 型 (利用 型 ) 活 动 之 间 
的 关系 ， 系 统 曾 释 合理 的 “成 员 认 知 风格 -工作 角 
色 要 求 ” 构 型 如 何 与 团队 协作 氛围 交互 影响 团队 
双 元 性 ， 进 而 促进 团队 创新 绩效 的 提升 。 构 型 不 
同 于 组 型 : 组 型 依据 单一 理论 维度 将 个 体 划 分 为 
不 同类 型 ,关注 样本 在 该 维度 上 的 独立 分 布 (如 : 
按照 职务 高 低 ， 可 将 一 个 组 织 的 成 员 划 分 为 高 层 
领导 、 中 层 领导 、 基 层 员 工 三 类 ); 构 型 则 按照 两 
个 或 多 个 理论 维度 对 个 体 进行 分 类 ,各 维度 之 间 
会 产生 不 同 的 组 合 情 况 , 关注 样本 在 各 维度 之 间 
的 联合 分 布 (如 : 按照 性 别 及 工作 职责 ， 可 将 一 个 
医疗 团队 的 成 员 划 分 为 男 医生 、 女 医生 、 男 护士 、 
女 护士 四 类 ) (Crawford & Lepine, 2013; Meyer et 
al.，1993)。 在 团队 研究 领域 ， 也 有 学 者 将 “ 构 型 ” 
概括 为 团队 剖面 模型 (team profile model), 关注 拥 
有 不 同 知识 、 技 能 、 能 力 的 成 员 们 如 何 与 不 同类 
型 的 任务 之 间 形 成 合理 配置 ， 进 而 提升 团队 有 效 
性 (Mathieu et al., 2014)。 所 谓 “ 构 型 合理 性 ” 是 指 
依据 不 同 理论 维度 划分 而 得 的 类 别 属性 之 间 相 互 
匹配 。 具 体 到 本 人 研究， 理解 如 下 : 对 于 团队 中 认 
知 风格 有 利于 探索 型 (或 利用 型 ) 活 动 的 成 员 们 ， 
如 果 工 作 角 色 也 要 求 他 们 更 多 地 展现 出 探索 型 
(或 利用 型 ) 行 为 , 该 团队 的 “成 员 认 知 风格 -工作 角 
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色 要 求 " 构 型 就 是 合理 的 ; 反之 ， 就 是 不 合理 的 。 
进一步 地 ， 本 研究 将 基于 阴阳 哲学 中 “相生 
相克 ”的 思想 ,通过 案例 研究 剖析 解决 团队 创新 
悖 论 的 内 在 机 制 ， 即 如 何 协调 与 平衡 创新 团队 的 
探索 型 活动 与 利用 型 活动 ,并 探讨 成 员 的 “ 悖 论 
型 认 知 ”(paradoxical cognition; Smith & Tushman, 
2005) 在 其 中 发 挥 的 影响 及 它 的 形成 机 制 。 根据 阴 
阳 哲 学 思想 , 悖 论 双方 之 间 是 一 种 “相生 相克 ” 
(eitherand) 的 关系 :“ 相 克 ” 是 指 矛 盾 双 方 存在 此 消 
彼 长 的 关系 ,这 与 二 分 法 逻辑 是 一 致 的 ; 而 “ 相 
生 ” 则 强调 矛盾 双方 相互 依存 ， 甚 至 存在 协同 效 
M, 这 与 西方 传统 哲学 中 “二 者 择 其 一 ”(either/or) 
的 二 分 法 逻辑 有 着 本 质 区 别 (Chen & Miller, 2010; 
Li 2014)。 
本 研究 的 整体 理论 框架 如 图 1 所 示 。 
具体 而 言 ， 本 研究 将 由 三 项 研究 模块 构成 : 
3.1 ”研究 模块 一 : 基于 成 员 认 知 风格 组 型 与 团队 
领导 行为 之 间 的 互补 效应 解决 团队 创新 悖 论 
基于 创新 的 “执行 者 -情境 交互 模型 ” (Woodman 


团队 领导 行为 
“管理 控制 
“权力 分 享 
成 员 认 知 风格 组 型 
* 直觉 型 认 知 风格 成 员 的 比例 
“系统 型 认 知 风格 成 员 的 比例 
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“探索 型 角色 要 求 
* 利用 型 角色 要 求 


团队 氛围 
“团队 协作 


et al., 1993), 团队 创新 绩效 是 由 成 员 们 的 特质 ( 例 
如 : 认 知 风格 ) 与 团队 工作 情境 共同 决定 的 。 已 有 
研究 证 明 : 领导 作为 重要 的 情境 因素 ， 对 创新 绩 
效 有 着 重要 影响 (Anderson et al., 2014; Shalley & 
Gilson, 2004)。 因 此 ,本 研究 模块 将 从 成 员 们 的 认 
知 风格 以 及 团队 领导 行为 两 方面 因素 考虑 如 何 协 
调 创 新 的 双 元 性 需求 ， 进 而 提升 团队 创新 绩效 。 
尽管 很 多 学 者 应 用 “执行 者 -情境 交互 模型 "研究 
创造 力 或 创新 的 前 因 , 但 关于 交互 作用 的 理论 根 
基 却 并 未 做 深入 讨论 。 
本 研究 模块 借鉴 “员工 -环境 匹配 ”理论 中 互 
补 型 匹配 的 逻辑 (Muchinsky & Monahan, 1987; 
Ostroff, 2012), 衍生 出 成 员 认 知 风格 组 型 与 团队 
领导 行为 交互 影响 团队 创新 的 “互补 效应 ”。 通 过 
回顾 相关 文献 ， 不 难 发 现 员工 特质 与 工作 环境 的 
交互 机 制 可 分 为 两 类 : 相似 型 匹配 与 互补 型 匹配 。 
前 者 是 指 员工 与 环境 拥有 某 些 相似 特征 ， 而 特征 
的 一 致 性 有 利于 员工 在 特定 环境 下 更 高 效 地 工作 ， 
进而 提升 绩效 ; 后 者 是 指 员 工 的 某 些 特征 恰好 弥 
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图 1 本 研究 的 整体 理论 框架 
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补 环境 在 该 方面 的 不 足 ， 而 环境 在 某 方面 的 特征 
也 恰好 可 以 弥补 员工 在 该 方面 的 不 足 ， 从 而 形成 
优势 互补 , 促进 绩效 提升 (Ostroff,2012)。 二 者 的 
主要 区 别 在 于 : 相似 性 匹配 主要 针对 价值 观 、 认 
同感 方面 的 匹配 ; 而 互补 型 匹配 主要 针对 资源 、 
需求 方面 的 匹配 (Cable & Edwards, 2004) 。 本 研究 
模块 关注 特定 的 成 员 认 知 风格 组 型 与 何 种 类 型 的 
团队 领导 行为 搭配 能 同时 满足 创新 的 双 元 性 需 
求 。 其 本 质 是 从 认 知 资源 投入 的 角度 研究 如 何平 
衡 团 队 创 新 悖 论 ， 因 而 相 比 于 相似 型 匹配 ， 互补 
型 匹配 更 适 于 作为 理论 基础 。 

本 研究 模块 将 重点 解决 以 下 研究 问题 ，(1) 当 
成 员 认 知 风格 组 型 有 利于 探索 型 活动 ( 即 : 团队 中 
具有 直觉 型 认 知 风格 的 成 员 较 多 ) 时 , 团队 领导 表 
现 出 何 种 领导 行为 ,才能 解决 创新 悖 论 ， 进 而 促 
进 团 队 创 新 绩效 ? (2) 当 成 员 认 知 风格 组 型 有 利于 
利用 型 活动 ( 即 : 团队 中 具有 系统 型 认 知 风格 的 成 
员 较 多 ) 时 ， 团 队 领 导 表 现 出 何 种 领导 行为 ， 才能 
解决 创新 悖 论 ， 进 而 促进 团队 创新 绩效 ? (3) 成 员 
认 知 风格 组 型 与 团队 领导 行为 交互 影响 团队 创新 
绩效 的 中 介 机 制 是 什么 ? 下文 将 详细 列 出 具体 的 


研究 命题 。 
3.1.1 ”直觉 型 认 知 风格 组 型 与 团队 领导 管理 控制 
的 互补 效应 


人 的 认 知 风格 可 划分 为 直觉 型 与 系统 型 : 直 
觉 型 认 知 风 格 的 人 在 解决 问题 时 倾向 于 利用 自己 
的 感觉 、 本 能 及 联想 ， 因 而 会 同时 从 多 个 视角 分 
析 、 处 理 信息 ; 系统 型 认 知 风格 的 人 在 解决 问题 
时 倾向 于 利用 已 有 知识 、 规 则 与 范式 ， 因 而 会 从 
某 一 特定 的 视角 分 析 、 处 理 信 息 (Sagiv et al., 
2010)。 团 队 层 面 , 认 知 风格 组 型 可 由 具有 特定 认 
知 风格 的 成 员 人 数 占 团 队 总 人 数 的 比例 来 表示 。 

当 一 个 团队 中 具有 直觉 型 认 知 风格 的 成 员 占 
比较 高 时 , 该 团队 就 可 归 为 直觉 型 认 知 风格 组 
型 。 这 样 的 团队 在 完成 任务 时 会 从 多 方面 寻找 信 
E, 在 不 断 的 尝试 中 探索 解决 问题 的 新 方法 ,而 
非 一 味 遵 循 既 定 方案 (Jabri，1991)。 同 时 ， 由 于 大 
多 数 成 员 都 依靠 自身 直觉 分 析 、 判 断 间 题 ， 而 每 
个 人 的 直觉 都 差异 性 (Pretz & Totz, 2007)， 这 样 的 
团队 往往 具有 和 较 高 的 建设 性 认 知 冲突 ,这 为 酝酿 
新 想法 提供 了 先决 条 件 (Tjosvold & Yu, 2007)。 因 
此 ， 直 觉 型 认 知 风格 组 型 的 团队 善于 提出 新 颖 的 
原创 性 方案 。 但 由 于 环境 的 复杂 性 与 不 确定 性 


这 些 创 新 方案 的 应 用 前 景 与 实际 收益 往往 是 模糊 
的 (Brockhaus，1980)， 因 而 很 可 能 不 具有 实用 价 
值 。 同 时 ， 由 于 团队 中 大 多 数 成 员 都 具有 直觉 型 
认 知 风格 ， 他 们 在 执行 力 与 效率 方面 存在 不 足 
(Dane et al.，2011)， 因 而 这 样 的 团队 并 不 善于 推 
广 、 实 施 创新 方案 。 

基于 互补 效应 , 我 们 认为 : 团队 领导 的 管理 
控制 行为 可 弥补 直觉 型 认 知 风格 组 型 在 创新 实施 
以 及 创新 成 果实 用 性 方面 的 不 足 。 管 理 控制 被 定 
义 为 “上 级 为 保证 下 属实 现 绩效 的 监督 管理 行为 ” 
(Chen et al, 2014: 139)， 主 要 内 池 包 括 注重 目标 
的 实现 ， 检 查 下 属 的 工作 进展 以 及 进行 必要 的 纠 
错 (Giglioni & Bedeian, 1974)。 当 团队 领导 控制 处 
于 高 水 平时 ， 直 觉 型 认 知 风格 的 成 员 们 在 一 个 注 
重 目 标 、 管 控 严 密 的 情境 下 工作 : 一 方面 , 因为 
有 了 明确 的 目标 , 他 们 就 可 以 在 一 个 明确 的 框架 
下 利用 自己 的 直觉 与 联想 去 不 断 探索 这样 形 成 
的 创新 方案 既 具 有 新 颖 性 ， 又 符合 组 织 需 求 , A 
有 实用 价值 ; 另 一 方面 ,在 创新 实施 阶段 ， 当 他 
们 偏离 既定 方案 时 ， 团 队 领 导 会 予以 及 时 的 反馈 
与 纠正 ， 有 利于 团队 高 效 地 执行 创新 计划 。 如 此 ， 
直觉 型 认 知 风 格 组 型 与 团队 领导 管理 控制 就 形成 
了 互补 效应 有 利于 提升 团队 创新 绩效 。 反 之 ， 当 
团队 领导 管理 控制 处 于 低 水 平时 ， 直 党 型 认 知 风 
格 的 成 员 们 在 一 个 工作 自主 性 较 高 的 情境 下 工 
E: 一 方面 ,他 们 会 因 工作 目标 不 明确 而 陷 人 无 
效 、 盲 目地 探索 , 设计 出 的 创新 方案 难以 符合 组 
织 需求 , 不 具有 实用 价值 ; 男 一 方面 他们 在 创新 
实施 过 程 中 无 法 得 到 领导 及 时 的 反馈 与 纠正 ， 这 会 
进一步 放大 直觉 型 思维 在 执行 既定 方案 时 不 精确 、 
低 效率 等 不 足 。 如 此 ,团队 创新 绩效 必然 不 高 。 

综 上 ， 可 得 到 如 下 研究 命题 : 

命题 1: 直觉 型 认 知 风格 组 型 与 团队 领导 管 
理 控制 交互 影响 团队 创新 绩效 ， 关 系 如 下 : 团队 
领导 管理 控制 水 平 越 高 ,直觉 型 认 知 风 格 成 员 的 
比例 与 团队 创新 绩效 之 间 的 正 相关 性 越 强 。 
3.1.2 ”系统 型 认 知 风格 组 型 与 团队 领导 权力 分 享 

的 互补 效应 

当 一 个 团队 中 具有 系统 型 认 知 风格 的 成 员 占 
比较 高 时 , 该 团队 就 可 归 为 系统 型 认 知 风格 组 
型 。 这样 的 团队 倾向 于 采取 系统 分 析 的 方法 获取 、 
分 析 、 处 理 信息 ， 大 多 数 成 员 在 工作 中 更 愿意 遵 
循 统一 的 标准 化 方案 而 非 各 自 的 直觉 和 灵感 来 解 
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决 问题 (Jabri，1991)。 因 此 ， 他 们 提出 的 问题 解决 
方案 往往 能 够 与 组 织 需 求 高 度 相符 ， 具 有 实用 价 
值 ; 同时 ,这样 的 团队 在 创新 实施 方面 也 能 做 到 
精准 、 高 效 。 但 是 ,由 于 团队 中 的 大 多 数 成 员 都 
是 系统 型 认 知 风格 ,他 们 在 完成 任务 时 过 于 依赖 
已 有 的 知识 、 体 系 或 范式 , 难以 跳出 既定 的 框架 
进行 必要 的 探索 (Dane et al., 2011); 因而 系统 型 
认 知 风格 组 型 的 团队 往往 不 善于 提出 原创 性 的 问 
题解 决 方案 。 

基于 互补 效应 , 我 们 认为 : 团队 领导 的 权力 
分 享 行 为 可 弥补 系统 型 认 知 风格 组 型 在 新 想法 提 
出 以 及 创新 成 果 新 颖 性 方面 的 不 足 。 权 力 分 享 包 
括 领 导 授 权 与 参与 决策 两 个 维度 : 前 者 指 领导 允 
许 下 属 自主 做 出 与 本 职工 作 相 关 的 决策 ; 后 者 指 
在 制定 重大 决策 时 , 领导 允许 下 属 参 与 决策 过 程 
(Chen et al., 2014)。 当 团队 领导 权力 分 享 处 于 高 水 
平时 ,系统 型 认 知 风格 的 成 员 们 将 有 和 较 高 的 自 [ 
度 来 决定 如 何 完成 工作 , 这 有 利于 他 们 在 没有 既 
定 框 架 的 情境 下 自主 探索 解决 问题 的 新 方法 。 同 
时 ， 由 于 创新 本 身 具有 系统 性 、 复 杂 性 与 逻辑 性 
的 特征 (Van de Ven, 1986)， 当 团队 领导 没有 设 定 
固定 的 框架 时 ， 系 统 型 认 知 风格 组 型 的 团队 会 利 
用 理性 的 方式 逐步 探索 、 分 析 、 解 决 问题 ,这 一 
过 程 有 利于 提出 新 颖 的 创新 方案 (Dane et al., 
2011)。 如 此 ， 系 统 型 认 知 风格 组 型 与 团队 领导 权 
力 分 享 就 形成 了 互补 效应 有 利于 提升 团队 创新 
绩效 。 反 之 ， 当 团队 领导 权力 分 享 处 于 低 水 平时 ， 
系统 型 认 知 风格 的 成 员 们 将 在 低 工 作 自 由 度 、 低 
决策 参与 度 的 情境 下 工作 。 他 们 将 失去 探索 新 方 
法 、 新 思路 的 机 会 ,加 之 其 自身 认 知 风格 偏重 于 
遵循 规则 ， 便 更 难以 提出 新 颖 的 创新 方案 。 如 此 ， 
团队 创新 绩效 必然 不 高 。 

综 上 ,可 得 到 如 下 研究 命题 : 

命题 2: 系统 型 认 知 风格 组 型 与 团队 领导 权 
力 分 享 交互 影响 团队 创新 绩效 ， 关系 如 下 : 团队 
领导 权力 分 享 水 平 越 高 ， 系 统 型 认 知 风格 成 员 的 
比例 与 团队 创新 绩效 之 间 的 正 相关 性 越 强 。 
3.1.3 ”团队 双 元 性 的 中 介 作 用 

团队 双 元 性 (team ambidexterity) 是 指 一 个 
队 在 多 大 程度 上 能 够 同时 有 效 开展 探索 型 学 习 与 
利用 型 学 习 ， 即 成 员 们 在 工作 中 搜寻 新 知识 、 尝 
试 新 方法 的 同时 ， 也 能 够 改进 、 整 合 以 及 运用 已 
有 的 知识 以 提升 执行 效率 (Jansen et al., 2016; 


Kostopoulos & Bozionelos, 2011); 本 质 上 , 它 反 
映 了 团队 在 兼顾 探索 型 与 利用 型 两 种 学 习 活 动 方 
面 的 整体 水 平 。 理 论 上 ,我 们 认为 这 两 种 学 习 活 
动 并 非 同一 理论 维度 的 两 个 极端 ,而 是 相互 独立 
的 “ 正 交 ”关系 : 探索 型 活动 有 赖 于 直觉 、 灵 活 导 
向 的 认 知 资源 与 能 力 ; 利用 型 活动 有 赖 于 理性 、 
效率 导向 的 认 知 资源 与 能 力 ; 有 利于 探索 型 活动 
的 认 知 资源 与 能 力 却 往往 会 限制 利用 型 活动 ， 反 
之 亦 然 。 双 元 性 的 测量 有 以 下 三 种 方法 : 第 一 , 分 
别 测量 探索 型 /利用 型 活动 ， 之 后 分 别 将 二 者 中 每 
个 条 目的 得 分 两 两 求 乘积 ， 青 将 所 有 乘积 项 加 总 
起 来 ， 此 为 乘积 模型 (multiplicative model; Gibson 
& Birkinshaw, 2004); 第 二 , 分 别 计算 探索 型 / 利 
用 型 活动 的 得 分 , 求 二 者 之 差 的 绝对 值 ， 再 用 量 
表 中 的 最 高 分 值 减 去 该 绝对 值 ， 此 为 差 值 模型 
(difference model; He & Wong, 2004); 第 三 , 分 别 
计算 探索 型 /利用 型 活动 的 得 分 ， 再 求 二 者 之 和 ， 
此 为 加 总 模型 (additive model; Lubatkin et al., 
2006)。 虽 然 从 理论 上 分 析 采 取 乘 积 模型 与 交互 式 
的 前 因 更 加 匹配 , 但 也 有 实证 研究 表明 : 加 总 模 
型 优 于 其 余 两 种 ， 因 为 它 的 信息 损失 量 最 小 ， 同 
时 对 于 人 研究 模型 的 解释 力 最 强 (Edwards，1994; 
Jansen et al., 2016; Lubatkin et al., 2006)。 未 来 , 在 
具体 开展 实证 研究 时 ,我 们 将 通过 对 比 实证 检验 
的 结果 比较 不 同 种 团队 双 元 性 测量 方法 的 有 效 性 
(Edwards, 1994), 同时 还 将 在 回归 分 析 时 尝试 使 
用 不 同 测量 模型 的 团队 双 元 性 作为 中 介 变 量 , 检 
验 结果 的 稳健 性 。 

鉴于 创新 悖 论 的 存在 , 团队 须 兼 顾 探索 型 活 
动 与 利用 型 活动 , 才能 取得 创新 绩效 。 具 体 而 言 : 
(1) 团 队 探 索 型 活动 与 创新 想法 提出 以 及 创新 成 果 
的 新 颖 性 更 相关 ， 因 为 当成 员 们 在 工作 中 敢于 探 
索 、 尝 试 新 方法 与 新 技能 时 ， 更 有 可 能 发 现 新 颖 
的 创意 (Kostopoulos & Bozionelos, 2011)。(2) 团 队 
利用 型 活动 与 创新 方案 实施 以 及 创新 成 果 的 实用 
性 更 为 相关 ， 因 为 当成 员 们 在 工作 中 不 断 整合 、 
改进 已 有 的 技能 或 方法 时 ， 更 有 可 能 高 效 地 执行 
创新 方案 ， 并 确保 创新 成 果 符 合 既 定 的 需求 
(Kostopoulos & Bozionelos, 2011)。(3) 即 便 在 团队 
创新 实施 过 程 中 ， 也 需要 必要 的 探索 型 活动 ， 
为 落实 创新 方案 时 会 遇 到 过 去 的 经 验 无 法 解决 的 
问题 ， 此 时 便 需 要 进行 必要 的 探索 ; 同 理 ， 即 便 
在 团队 创意 激发 过 程 中 ,也 需要 必要 的 利用 型 活 
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动 ， 因 为 任何 新 想法 都 建立 在 已 有 的 知识 体系 之 
上 (Rosing et al., 2011)。 综 上 ,我 们 认为 : 在 团队 
创新 的 全 过 程 中 ,探索 型 活动 与 利用 型 活动 相互 
交织 ,共同 促进 了 团队 创新 绩效 的 提升 ; 因此 ， 
团队 双 元 性 水 平 越 高 ,团队 创新 绩效 水 平 越 高 。 

成 员 认 知 风格 组 型 与 团队 领导 行为 之 间 的 互 
补 效应 有 助 于 提升 团队 双 元 性 水 平 。 当 一 个 团队 
中 直觉 型 认 知 风格 的 成 员 数量 占 比 较 高 时 ， 该 团 
队 倾 向 于 跳出 既定 框架 探索 解决 问题 的 新 思路 、 
新 方法 (Jabri，1991), 这 有 利于 促进 团队 探索 型 活 
动 ; 但 是 ， 由 于 成 员 们 思维 发 散 、 系 统 分 析 能 力 弱 
(Dane et al, 2011), 这 样 的 团队 在 利用 已 有 知识 
和 技能 整合 、 改 进 工作 流程 方面 存在 不 足 ， 这 不 
利于 团队 利用 型 活动 的 开展 。 团 队 领 导 的 管理 控 
制 行为 能 够 为 成 员 们 提供 明确 的 工作 目标 , 并 能 
针对 他 们 偏离 既定 工作 要 求 的 行为 进行 及 时 的 反 
r, 并 予以 纠正 (Chen et al., 2014)， 从 而 有 利于 优 
化 工作 流程 、 提 升 团队 执行 效率 。 在 一 定 程 度 上 ， 
以 上 领导 行为 弥补 了 该 团队 的 成 员 们 在 开展 利用 
型 活动 方面 的 不 足 。 因 此 ， 直 觉 型 认 知 风格 组 型 
与 团队 领导 管理 控制 之 间 的 交互 作用 正 向 促进 团 
队 双 元 性 。 
相似 地 ， 当 一 个 团队 中 系统 型 认 知 风格 的 成 
员 数 量 占 比较 高 时 , 该 团队 倾向 于 利用 已 有 的 框 
架 、 方 法 高 效 地 解决 问题 (Jabri，1991)， 这 有 利于 
促进 团队 利用 型 活动 ; 但 是 ， 由 于 成 员 们 思维 固 
化 .不 善于 探索 和 尝试 新 思路 与 新 方法 (Dane et al., 
2011), 这 样 的 团队 在 开展 探索 型 活动 方面 存在 不 
足 。 团 队 领 导 的 权力 分 享 行为 能 够 提升 成 员 们 的 
工作 灵活 性 与 自主 性 ， 并 促使 他 们 广泛 参与 团队 
决策 ， 自 由 表达 新 颖 的 想法 与 观点 (Chen et al., 
2014)， 从 而 有 利于 团队 更 新 已 有 的 知识 体系 ， 探 
索 新 颖 的 问题 解决 方案 。 在 一 定 程度 上 ， 以 上 和 领 
导 行 为 弥补 了 该 团队 的 成 员 们 在 开展 探索 型 活动 
方面 的 不 足 。 因 此 , 系统 型 认 知 风格 组 型 与 团队 领 
导 权 力 分 享 之 间 的 交互 作用 正 向 促进 团队 双 元 性 。 

综 上 ， 可 得 到 如 下 研究 命题 : 

命题 3: 团队 双 元 性 中 介 了 直觉 型 认 知 风 格 
组 型 与 团队 领导 管理 控制 之 间 的 交互 作用 对 于 团 
队 创 新 绩效 的 影响 。 
命题 4: 团队 双 元 性 中 介 了 系统 型 认 知 风格 
组 型 与 团队 领导 权力 分 享 之 间 的 交互 作用 对 于 团 
队 创 新 绩效 的 影响 。 


综 上 , 模块 1 的 研究 模型 如 图 2 所 示 。 


图 2 研究 模块 一 的 研究 模型 


3.2 ”研究 模块 二 : 基于 “成 员 认 知 风格 -工作 角色 

要 求 ” 构 型 合理 性 解决 团队 创新 悖 论 

成 员 认 知 风 格 组 型 视角 下 的 团队 创新 研究 隐 
含 着 一 个 假定 : 成 员 们 在 团队 创新 中 能 够 表现 出 
与 其 自身 认 知 风格 相关 联 的 行为 。 例 如 : 直觉 型 
认 知 风格 的 成 员 更 多 地 参与 探索 型 活动 ,系统 型 
认 知 风格 的 成 员 更 多 地 参与 利用 型 活动 。 但 是 ， 
由 于 团队 中 每 名 成 员 都 须 承担 特定 的 工作 角色 ， 
当 工 作 角 色 要 求 与 其 认 知 风格 特征 不 相符 时 ,成 
员 们 便 无 法 在 工作 中 展现 出 相应 的 专长 。 例 如 : 
直觉 型 认 知 风格 的 成 员 被 安排 在 以 利用 型 活动 为 
主 业 的 岗位 上 ， 系 统 型 认 知 风格 的 成 员 被 安排 在 
以 探索 型 活动 为 主 业 的 岗位 上 。 以 上 两 种 情况 都 
不 利于 团队 层面 探索 型 活动 与 利用 型 活动 的 开展 ， 
从 而 不 利于 团队 创新 悖 论 的 解决 以 及 创新 绩效 的 
提升 。 

为 弥补 以 上 局 限 性 ， 本 研究 模块 将 成 员 的 认 
知 风格 与 其 工作 角色 要 求 的 匹配 性 考虑 进来 ， 借 
助 团队 构 型 的 理论 与 方法 进一步 深化 解决 团队 创 
新 悖 论 的 研究 。 构 型 理论 可 以 被 应 用 到 团队 设计 
(team design) 的 研究 中 ,关注 团队 组 型 、 团 队 规范 
与 工作 设计 等 因素 之 间 的 联合 分 布 情况 与 团队 有 
效 性 之 间 的 关系 (Meyer et al., 1993)。 本 研究 模块 
中 , 我 们 可 以 构建 成 员 认 知 风格 组 型 与 工作 角色 
要 求 之 间 的 联合 分 布 , 并 进一步 探讨 其 与 团队 双 
元 型 活动 以 及 团队 创新 绩效 之 间 的 关系 。“ 员 工 一 
岗位 匹配 ?理论 表明 : 只 有 当 员 工 在 自己 擅长 的 岗 
位 上 工作 时 , 才能 最 大 程度 地 发 挥 出 自己 的 特长 ， 
从 而 取得 优异 的 工作 绩效 (Edwards，1991); 当 组 
织 或 团队 中 的 员工 都 处 于 与 自身 特质 相 匹 配 的 岗 
位 ， 且 相互 之 间 彼 此 兼容 .协作 时 ,组 织 或 团队 的 
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绩效 即 达 到 最 优 (Kristof，1996)。 基 于 此 ,我 们 认 
为 : 当 “ 成 员 认 知 风格 -工作 角色 要 求 ” 构 型 合理 


( 即 : 成 员 们 的 认 知 风格 与 其 工作 角色 要 求 相 匹 配 )， 


且 承 担 不 同 工 作 角 色 的 成 员 之 间 相 互 协 作 时 , Hl 
队 双 元 性 水 平 最 高 , 创新 悖 论 得 以 解决 ， 团队 创 
新 绩效 达到 最 优 。 

本 研究 模块 将 重点 解决 以 下 研究 问题 ，(1) 当 
成 员 的 认 知 风格 与 其 工作 角色 要 求 呈 现 出 何 种 构 
型 时 才能 分 别 促进 团队 的 探索 型 活动 与 利用 型 活 
Bh? (2) 在 何 种 团队 情境 下 , 合理 的 “成 员 认 知 风 
格 - 工 作 角 色 要 求 ” 构 型 能 够 促进 团队 双 元 性 ” 进 


当 “ 直 觉 - 探 索 ” 组 内 相关 性 较 高 时 ,意味 着 
团队 中 大 多 数 直 觉 型 认 知 风格 的 成 员 都 承担 了 探 
索 型 角色 要 求 的 工作 ,他 们 依靠 直觉 和 联想 进行 
决策 、 不 断 试验 的 工作 模式 (Sagiv et aL, 2010) 与 
强调 打破 常规 、 勇 于 尝试 新 思路 和 新 方法 的 探索 
型 岗位 要 求 (Mom et al.，2007) 是 相 匹 配 的 ， 因 而 
他 们 会 更 好 地 完成 岗位 角色 所 赋予 的 使 命 和 要 求 ， 
取得 优异 的 绩效 。 在 团队 层面 ， 当 大 多 数 善于 探 
索 型 工作 的 成 员 都 能 够 在 与 之 匹配 的 岗位 上 充分 
发 挥 自 身 优 势 ， 团 队 整 体 的 探索 型 活动 水 平 也 将 
得 以 提升 。 相 似 地 ， 当 “系统 -利用 ”组 内 相关 性 较 


而 促进 团队 创新 绩效 的 提升 ? 下 文 将 详细 列 出 具 
体 的 研究 命题 。 
3.2.1 “成 员 认 知 风格 -工作 角色 要 求 ” 构 型 与 
队 探索 型 /利用 型 活动 
根据 个 体 层面 的 双 元 理论 (theory of individual 


高 时 ， 意 味 着 团队 中 大 多 数 系统 型 认 知 风 格 的 成 
员 都 承担 了 利用 型 角色 要 求 的 工作 ,他 们 利用 已 
有 知识 与 既定 框架 进行 决策 、 高 效 行动 的 工作 模 
式 (Sagiv et al., 2010) 与 强调 改进 、 效 率 和 执行 力 
的 利用 型 岗位 要 求 (Mom et al., 2007) 是 相 匹 配 的 ， 


ambidexterity), 员工 的 工作 角色 要 求 可 划分 为 探 
索 型 与 利用 型 两 类 (Mom et al., 2007). 由 于 本 研究 
所 关注 的 团队 都 是 创新 导向 的 团队 , 在 设置 团队 
内 的 工作 角色 时 ,必然 有 些 角色 偏重 探索 型 活动 ， 
些 角 色 偏 重 利用 型 活动 ,探索 与 利用 这 两 种 属 
性 在 团队 整体 的 工作 角色 要 求 方面 是 均衡 分 布 
的 。 这 样 , 成 员 认 知 风格 与 工作 角色 要 求 两 两 组 
合 可 产生 四 种 构 型 ， 即 : (1) 直 觉 型 认 知 风格 的 成 
员 承 担 探 索 型 角色 要 求 的 工作 ; (2) 系 统 型 认 知 风 
格 的 成 员 承 担 利用 型 角色 要 求 的 工作 ; (3) 直 觉 型 
认 知 风格 的 成 员 承 担 利 用 型 角色 要 求 的 工作 ; (4) 
系统 型 认 知 风格 的 成 员 承 担 探 索 型 角色 要 求 的 工 
作 。 如 前 文 所 述 : 直觉 型 认 知 风格 的 成 员 善 于 探 
索 型 活动 ， 而 不 善于 利用 型 活动 ; 系统 型 认 知 风 
格 的 成 员 善 于 利用 型 活动 ， 而 不 善于 探索 型 活 
动 。 因 此 ,理论 上 只 有 前 两 种 团队 构 型 是 合理 的 。 
在 操作 化 层面 ,我 们 借鉴 了 关于 “团队 内 LMX 22 
异化 基础 ”的 操作 化 方法 ， 以 两 个 变量 测量 值 之 
间 的 “组 内 相关 性 表 ” 示 构 型 的 合理 性 ， 它 能 够 很 
好 地 体现 出 团队 层面 两 个 不 同 理论 构 念 之 间 的 一 


因而 他 们 会 更 好 地 完成 岗位 角色 所 赋予 的 使 命 和 
要 求 ， 取 得 优异 的 绩效 ,在 团队 层面 ， 当 大 多 数 善 
于 利用 型 工作 的 成 员 都 能 够 在 与 之 匹配 的 岗位 上 
充分 发 挥 自身 优势 ， 团队 整体 的 利用 型 活动 水 平 
也 将 得 以 提升 。 

综 上 ， 可 得 到 如 下 研究 命题 : 

命题 $:“ 直 觉 -探索 ”组 内 相关 性 与 团队 探索 
型 活动 正 相 关 。 
命题 6:“ 系 统 - 利 用 ”组 内 相关 性 与 团队 利用 
型 活动 正 相 关 。 
3.2.2 “成 员 认 知 风格 -工作 角色 要 求 ” 构 型 团队 

协作 氛围、 团队 双 元 性 与 团队 创新 绩效 

合理 的 “成 员 认 知 风格 -工作 角色 要 求 ” 构 型 
是 实现 团队 双 元 性 的 必要 条 件 。 团 队 双 元 性 要 求 
团队 兼顾 探索 型 活动 与 利用 型 活动 (Jansen et al., 
2016)， 而 合理 的 “成 员 认 知 风 格 -工作 角色 要 求 ” 
构 型 意味 着 “直觉 -探索 ”组 内 相关 性 以 及 “系统 一 
利用 ”组 内 相关 性 都 处 于 高 值 , 表明 团队 中 大 多 
数 直觉 型 认 知 风格 的 成 员 在 承担 探索 型 角色 要 求 
的 工作 ,大 多 数 系统 型 认 知 风格 的 成 员 在 承担 利 


致 性 水 平 ( 是 否 匹 配 ) (Chen et al., 2018)。 直 觉 型 
(系统 型 ) 认 知 风格 得 分 与 探索 型 (利用 型 ) 角 色 要 
求 得 分 之 间 的 组 内 相关 系数 (7) 越 高 ,表示 “ 人 ”与 
“ 岗 * 之 间 的 匹配 性 越 强 , 该 团队 的 “成 员 认 知 风 格 
一 工作 角色 要 求 ” 构 型 越 合 理 。 为 了 简洁 ， 下 文 将 
用 “直觉 -探索 ”组 内 相关 性 和 “系统 -利用 ”组 内 相 
关 性 两 个 变量 代表 此 构 型 的 合理 性 程度 。 


用 型 角色 要 求 的 工作 , 团队 整体 处 于 人 岗 匹 配 ” 
的 状态 。 这 种 状态 有 利于 团队 层面 探索 型 活动 与 
利用 型 活动 的 开展 ， 进 而 为 提升 团队 双 元 性 水 平 
提供 了 先决 条 件 。 

进一步 地 ， 双 元 性 还 要 求 探索 型 活动 与 利用 
型 活动 之 间 相 互 平 衡 、 兼 容 ， 形 成 协同 效应 (Cao 
et al., 2009), 这 意味 着 仅 具 有 合理 的 团队 构 型 是 
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不 够 的 ， 还 须 确保 不 同类 型 的 成 员 以 及 不 同类 型 
的 工作 之 间 相 互 兼 容 、 协 作 ,， 才能 提升 团队 双 元 
性 水 平 。 基 于 此 , 我 们 借鉴 了 团队 交互 记忆 系统 
理论 中 “团队 协作 ”这 一 概念 ， 提 出 : 当 团 队 中 形成 
相互 协作 的 氛围 时 ,“ 成 员 认 知 风 格 - 工 作 角 色 要 
求 ” 构 型 合理 性 才能 提升 团队 双 元 性 水 平 。“ 协 作 ” 
(coordination) 不 同 于 “合作 ”(cooperation), 后 者 仪 
强调 成 员 之 间 的 相互 配合 ， 而 前 者 除了 强调 配合 
之 外 , 还 注重 不 同 成 员 之 间 专 长 的 互补 以 及 他 们 
互相 支持 完成 复杂 任务 时 的 协同 工作 状态 
(Hollingshead, 1998; Lewis, 2003)。 鉴 于 直觉 型 认 
知 风格 的 成 员 与 系统 型 认 知 风 格 的 成 员 在 团队 创 
新 活动 中 各 有 优势 与 不 足 ， 他 们 所 从 事 的 探索 型 
活动 与 利用 型 活动 彼此 不 同 而 又 相互 联系 ， 因 而 
只 有 当 团 队 内 形成 良好 的 协作 氛围 时 ， 具 有 不 同 
认 知 风格 、 承 担 不 同 工 作 角色 的 成 员 之 间 才 能 在 
合作 完成 创新 任务 时 彼此 配合 、 相 互 支持 、 优 势 
互补 ， 从 而 促进 探索 型 活动 与 利用 型 活动 的 协同 
式 发 展 ， 最 终 提 升 团队 双 元 性 水 平 。 例 如 : 当 直 
觉 型 认 知 风格 的 成 员 在 探索 解决 问题 的 新 方案 时 ， 
系统 型 认 知 风格 的 成 员 为 其 提供 必要 的 理论 框架 ， 
帮助 其 降低 搜寻 成 本 ; 当 系 统 型 认 知 风格 的 成 员 
在 改进 已 有 的 问题 解决 方案 时 ， 直 觉 型 认 知 风格 
的 成 员 为 其 提供 全 新 的 视角 ,帮助 其 拓宽 优化 的 
思路 。 总 之 , 实现 团队 双 元 性 须 兼 具 合理 的 “成 员 
认 知 风格 -工作 角色 要 求 ” 构 型 以 及 相互 协作 的 团 
队 氛 围 。 

综 上 ,可 得 到 如 下 研究 命题 : 

命题 7:“ 直 觉 -探索 ”组 内 相关 性 、“ 系 统 - 利 
用 ”组 内 相关 性 以 及 团队 协作 氛围 三 者 交互 影响 
团队 双 元 性 ， 关 系 如 下 :“ 直 觉 - 探 索 ” 组 内 相关 性 
RE, “系统 - 利 用 ”组 内 相关 性 越 高 ， 团 队 协 作 氛 
围 越 强 ,团队 双 元 性 水 平 越 高 。 

如 研究 模块 一 中 所 述 : 鉴于 创新 悖 论 的 存在 ， 
创新 绩效 的 实现 须 兼顾 、 平 衡 探索 型 活动 与 利用 
型 活动 (Bledow et al., 2009; Garud et al., 2013), 
而 团队 双 元 性 能 够 促进 团队 创新 绩效 的 提升 。 整 
合 本 研究 模块 中 的 命题 3 以 及 团队 双 元 性 与 团队 
创新 绩效 之 间 的 正 相 关 关 系 ， 可 得 到 如 下 研究 
命题 : 

命题 8: 团队 双 元 性 中 介 了 “直觉 -探索 ”组 内 
相关 性 “系统 -利用 ”组 内 相关 性 以 及 团队 协作 氛 
围 三 者 之 间 的 交互 作用 对 于 团队 创新 绩效 的 影响 。 


em 


综 上 ， 研 究 模块 2 的 研究 模型 如 图 3 所 示 。 


1 十 (团队 创新 
1 绩效 


图 3 研究 模块 二 的 研究 模型 


3.3 ”研究 模块 三 : 基于 阴阳 哲学 思想 探索 解决 团 
队 创 新 悖 论 的 内 在 机 制 一 一 悖 论 型 认 知 的 
重要 性 
研究 模块 一 与 研究 模块 二 分 别 从 组 型 和 构 型 

的 视角 探讨 如 何 通过 实现 团队 双 元 性 来 有 效 解决 

创新 悖 论 ， 并 检验 了 多 种 测量 团队 双 元 性 水 平 的 

方法 , 解决 了 “是 什么 、 为 什么 ”的 问题 ; 然而 关于 

“如 何 做 ”的 问题 却 仍然 没有 得 到 解决 ， 即 :团队 中 

的 探索 型 与 利用 型 两 种 学 习 活 动 是 如 何平 衡 并 相 

互 转换 的 ?它们 之 间 的 这 种 互动 机 制 又 是 如 何 有 

效 地 促进 团队 创新 绩效 的 ?针对 以 上 不 足 ， 本 模 

块 拟 通过 探索 性 案例 研究 进一步 打开 团队 层面 双 

元 性 活动 平衡 机 制 的 黑箱 。 

3.3.1 ”理论 基础 : 阴阳 哲学 思想 
探索 与 利用 之 间 存 在 张力 (March,，1991), 二 

者 既 相 互 对 立 ， 又 相互 依存 (Lewis，2000; Schad 

et al.，2016)。 团 队 实现 双 元 性 的 关键 在 于 找到 有 

效 的 悖 论 管理 方法 。 中 国 传统 的 阴阳 哲学 在 解决 

管理 悖 论 方面 有 着 广泛 应 用 (Li, 2014)。 从 静态 角 

度 分 析 , 该 哲学 思想 一 方面 强调 悖 论 关系 中 的 双 

方 存在 此 消 披 长 (trade-o 介 的 相克 关系 ， 另 一 方面 

也 强调 它们 之 间 相 互 依赖 的 相生 关系 (Li, 2014)。 

从 动态 角度 分 析 , 该 哲学 思想 还 强调 悖 论 关 系 中 

的 双方 在 一 定 条 件 下 可 相互 转化 (Jing & Van de 

Ven, 2014)。 
基于 此 ,我 们 认为 : (1) 在 团队 创新 过 程 中 ， 

开展 探索 型 活动 与 利用 型 活动 需要 团队 给 予 不 同 

类 型 的 资源 支持 , 在 整体 资源 (包括 : 人 力 、 物 力 、 

财力 、 时 间 等 有限 的 条 件 下 ,探索 型 活动 与 利用 

型 活动 存在 此 消 彼 长 的 关系 。(2) 然 而 , 团队 在 进 

行 探索 型 活动 时 ， 仍 需 充分 了 解 已 有 的 知识 体系 

与 目标 框架 才能 提升 探索 行为 的 效率 及 有 效 性 ， 
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因而 同时 进行 适度 的 利用 型 活动 是 必要 的 ; 团队 
在 进行 利用 型 活动 时 , 仍 需 搜寻 与 试验 不 同 的 方 
法 才能 保证 利用 行为 能 够 切实 改进 当前 工作 方案 ， 
因而 同时 进行 适度 的 探索 型 活动 也 是 必要 的 ; 与 
阴阳 图 形 中 “ 黑 中 有 白 , A PAR A E E, 
探索 型 活动 中 蕴含 着 利用 型 活动 的 成 分 利用 型 
活动 中 列 含 着 探索 型 活动 的 成 分 。(3) 鉴 于 探索 型 
活动 与 利用 型 活动 既 争 夺 资 源 、 相 互 冲突 ， 又 彼 
此 包含 、 相 互 依赖 ,平衡 这 一 悖 论 关 系 的 关键 就 
在 于 能 否 实现 二 者 之 间 的 灵活 转化 。 如 同 阴阳 图 
形 中 “ 黑 ” 与 “ 白 ”* 之 间 的 转化 需要 在 特定 条 件 下 实 
H, 团队 探索 型 活动 与 利用 型 活动 之 间 的 转化 也 
需要 相应 条 件 。 因 此 , 识别 这 一 关键 条 件 并 分 析 
其 作用 机 制 便 是 本 研究 模块 的 重点 。 

3.3.2 Kaa: 悖 论 型 认 知 


员 们 的 双 元 型 认 知 框架 与 认 知 过 程 如 何 影响 他 们 
的 工作 行为 ? 这 些 行为 又 如 何 协调 .平衡 团队 探索 
型 活动 与 利用 型 活动 之 间 相 生 相克 的 悖 论 关 系 ? 
3.3.3 ”形成 机 制 : 成 员 特 质 、 领 导 行为 、 团 队 设 
计 与 内 外 情境 

鉴于 悖 论 型 认 知 对 于 实现 团队 双 元 性 以 及 解 
决 团队 创新 悖 论 至 关 重 要 ,本 研究 模块 第 二 个 目 
标 是 : 基于 团队 创新 的 情境 ,通过 探索 性 案例 研究 
所 团队 成 员 们 悖 论 型 认 知 的 形成 机 制 。 具 体 而 
， 我 们 将 从 以 下 四 个 方面 探索 相关 前 因 : (1) 成 
特质 。 人 的 认 知 框架 与 认 知 过 程 必然 会 受到 与 
身 特 质 相 关 的 因素 的 影响 。 已 有 研究 表明 : A 
悖 论 型 心智 模式 (paradoxical mindset) 的 人 更 可 
接受 悖 论 关 系 的 存在 (Miron-Spektor et al., 2018)。 
(2) 领 导 行为 。 领 导 风 格 是 影响 其 追随 者 认 知 过 程 
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不 同 于 结构 双 元 的 视角 ,中 国 传统 阴阳 哲学 
与 情境 双 元 性 理论 强调 人 的 认 知 与 行为 整合 能 力 
是 解决 探索 与 利用 之 间 悖 论 关系 的 关键 所 在 (Li， 
2004; Gibson & Birkinshaw, 2004), 要求 员工 在 创 
新 过 程 中 能 够 兼顾 探索 型 与 利用 型 两 类 活动 。 本 
研究 模块 用 “ 悖 论 型 认 知 ”这 一 概念 定义 这 种 双 元 
性 的 认 知 状态 , 它 包 含 两 层 含义 : (1) 员 工 同 时 具 
有 促进 探索 型 活动 与 促进 利用 型 活动 的 “ 双 元 型 
认 知 框架 ”(ambidextrous cognitive frames), ‘BE 
会 受到 个 体 差 异 也 会 受到 所 处 环境 的 影响 ， 相 比 
于 难以 改变 的 认 知 风格 , 它 可 以 被 特定 的 情境 因 
素 诱导 和 激活 ; (2) 员 工 可 根据 任务 情境 的 不 同 ， 
适时 表现 出 “区 分 ”(differentiating) 或 “整合 ” 
(integrating) 探 索 型 活动 与 利用 型 活动 的 “ 双 元 型 
认 知 过 程 ”(ambidextrous cognitive process) (Smith 
& Tushman, 2005), 这 里 的 “适时 ” 指 个 体 可 根据 
情境 的 不 同 在 以 上 两 种 认 知 加 工 方式 ( 即 : 区 分 与 
整合 ) 之 间 灵 活 转 换 。 

本 研究 模块 第 一 个 目标 是 : 基于 团队 创新 的 
情境 ， 通 过 探索 性 案例 研究 详细 探讨 成 员 们 的 悖 
论 型 认 知 如 何 协调 、 平 衡 团队 探索 型 活动 与 利用 
型 活动 ， 进 而 有 效 解 决 创新 悖 论 , 促进 团队 创新 
绩效 。 具 体 而 言 , 包括 如 下 细 分 问题 ，(1) 具 有 双 元 
型 认 知 框架 的 成 员 如 何 根 据 团 队 创 新 情境 的 变化 
启动 不 同 的 认 知 框架 ? (2) 在 何 种 情况 下 ,具有 双 
元 型 认 知 框架 的 成 员 会 启动 区 分 探索 型 活动 与 利 
用 型 活动 的 认 知 过 程 ?y 在 何 种 情况 下 , 他 们 会 启动 
整合 探索 型 活动 与 利用 型 活动 的 认 知 过 程 ? (3) 成 


与 工作 行为 的 重要 因素 。 已 有 研究 表明 : 当 团 队 
领导 更 多 地 表现 出 悖 论 式 领导 行为 时 ， 员 工 对 于 
悖 论 的 接受 程度 会 提高 ， 进 而 在 适应 性 绩效 方 函 
表现 优异 (Zhang et al., 2015)。(3) 团 队 设计 。 团 队 
目标 、 角 色 分 工 、 工 作 设计 等 相关 因素 也 会 影响 
到 成 员 们 对 于 创新 活动 的 认 知 ， 进 而 会 影响 其 工 
作 行 为 (Anderson & West, 1998)。 例 如 : 当 团 队 目 
标 要 求 成 员 们 在 执行 既定 方案 的 同时 探索 全 新 
的 、 更 为 高 效 的 方案 时 ,成 员 们 很 有 可 能 形成 对 
团队 目标 的 双 元 型 认 知 框架 。(4) 内 外 情境 。 根 据 
动机 性 信息 加 工 理论 ， 人 的 认 知 过 程 不 仅 会 受到 
自身 内 在 动机 的 影响 ， 外 部 社会 动机 也 会 发 挥 作 
用 (De Dreu et al., 2000), 因此, 我 们 还 需 关注 团 
队 内 、 外 部 情境 因素 。 以 上 这 四 类 因素 不 仅 会 单 
独 作用 于 团队 成 员 的 悖 论 型 认 知 ， 还 会 彼此 产生 
交互 作用 ,共同 影响 悖 论 型 认 知 的 形成 机 制 。 
基于 以 上 论述 列 出 研究 框架 ， 如 图 4 所 示 。 


4 理论 建构 


基于 上 述 构想 ,本 研究 从 成 员 认 知 风格 的 视 
角 探 讨 了 解决 团队 创新 悖 论 的 方法 以 及 协调 悖 论 
关系 的 内 在 机 制 , 为 从 微观 视角 研究 团队 创新 前 
因 以 及 悖 论 管 理 问题 提供 新 的 分 析 视 角 与 理论 
框架 。 
首先 , 借鉴 结构 双 元 法 ， 从 成 员 认 知 风格 组 
型 视角 出 发 ,探索 解决 团队 创新 悖 论 的 思路 。 过 
往 的 研究 多 数 从 表层 的 人 口 学 特征 (例如 : 学 历 、 
年 龄 、 职 能) 视角 研 究 团队 组 型 与 团队 创新 的 关系 
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图 4 研究 模块 三 的 研究 框架 


较 少 有 研究 涉及 深层 次 的 团队 人 格 特质 组 型 如 何 
影响 团队 创新 绩效 (Bell，2007; Harrison et al., 
2002; 李 树 祥 等 , 2012)。 由 于 不 同类 型 认 知 风格 


的 特长 。 但 现实 中 很 多 员工 的 人 格 特质 与 其 工作 
角色 要 求 之 间 并 不 匹配 (如 : 一 个 富有 创造 力 的 员 
工 被 安排 做 默 守 陈规 的 工作 )， 也 就 无 法 在 工作 中 


的 成 员 在 创新 中 各 有 其 优势 与 劣势 ， 因 而 特定 类 
型 的 成 员 认 知 风格 组 型 与 团队 创新 绩效 之 间 的 关 
系 存在 边界 条 件 。 团 队 领 导 作为 重要 的 创新 情境 
因素 (Anderson et al., 2014; Zhou & Hoever, 2014), 
其 领导 行为 会 与 下 属 的 特质 交互 影响 团队 创新 绩 
效 (Woodman et al., 1993)。 基 于 此 ， 本 研究 提出 成 
员 认 知 风 格 组 型 与 团队 领导 行为 之 间 的 互补 效应 
可 解决 团队 创新 悖 论 。 具 体 可 理解 为 :当成 员 的 
认 知 风格 组 型 有 利于 探索 型 活动 时 ( 即 : 直觉 型 认 
知 风格 的 成 员 比 例 高 ), 偏重 于 利用 型 活动 的 领导 
行为 ( 即 : 管理 控制 ) 可 与 其 形成 互补 , 通过 提升 团 
队 双 元 性 水 平 促进 团队 创新 绩效 ; 反之 ， 当 成 员 
的 认 知 风格 组 型 有 利于 利用 型 活动 时 ( 即 : 系统 型 
认 知 风格 的 成 员 比 例 高 ), 偏重 于 探索 型 活动 的 领 
导 行 为 ( 即 : 权力 分 享 ) 可 与 其 形成 互补 , 通过 提升 
团队 双 元 性 水 平 促进 团队 创新 绩效 。 

其 次 , 借鉴 结构 双 元 法 ， 本 研究 从 成 员 认 知 
风格 与 工作 角色 要 求 之 间 的 构 型 合理 性 的 视角 出 
A. 探索 解决 团队 创新 悖 论 的 思路 。 基 于 组 型 视 
角 的 团队 研究 蕴含 着 一 个 “假定 ”， 即 :具有 某 种 人 
格 特质 的 员工 能 够 在 团队 中 展现 出 与 该 特质 相关 


展现 相应 优势 。 因 此， 本 研究 将 放松 这 一 假定 ， 基 
于 “员工 -岗位 匹配 ”理论 (Edwards，1991), 论证 
“成 员 认 知 风格 -工作 角色 要 求 * 构 型 合理 性 是 解 
决 团队 创新 悖 论 ， 并 提升 团队 创新 绩效 的 有 效 方 
法 。 有 具体 而 言 ， 当 团队 内 直觉 型 认 知 风 格 的 成 员 
承担 探索 性 的 工作 角色 ( 即 :“ 直 觉 -探索 ”组 内 相 
关 性 处 于 高 水 平 )， 系 统 型 认 知 风格 的 成 员 承 担 利 
用 性 的 工作 角色 ( 即 :“ 系 统 - 利 用 ”组 内 相关 性 处 
于 高 水 平 )， 并 且 具 有 不 同 认 知 风格 的 成 员 们 之 间 
能 够 取长补短 、 相 互 配合 ( 即 : 团队 协作 氛围 处 于 
高 水 平 ) 时 ， 有 助 于 平衡 团队 创新 中 探索 与 利用 两 
方面 的 需求 ， 从 而 提升 团队 创新 绩效 。 

次 ， 基 于 传统 阴阳 哲学 ,本 研究 进一步 控 
据 了 解决 团队 创新 悖 论 的 内 在 机 制 ， 即 : 创新 过 
程 中 团队 如 何平 衡 探 索 与 利用 这 组 双 元 活动 之 间 
的 关系 ? 并 进一步 探讨 了 塑造 成 员 悖 论 型 认 知 在 
其 中 的 重要 性 。 面 对 管理 悖 论 ， 东 、 西 方 茜 于 不 
同 的 哲学 基础 有 着 不 同 的 应 对 方法 (Fang, 2012)。 
西方 人 更 倾向 采用 二 分 法 逻辑 对 相互 矛盾 的 需求 
分 而 处 之 (Chen & Miller 2010)。 在 团队 创新 情境 
下 表现 为 : 管理 者 会 安排 善于 探索 型 活动 的 成 员 
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酝酿 创新 方案 , 善于 利用 型 活动 的 员工 执行 创新 
方案 。 与 西方 人 不 同 ,东方 人 在 处 理 悖 论 关 系 时 
主要 运用 阴阳 哲学 中 相生 相克 的 思想 (Fang, 
2012)。 在 团队 创新 情境 下 表现 为 : 管理 者 既 强 调 
成 员 要 保持 灵活 性 ， 敢 于 提出 新 新 的 问题 解决 方 
R; 又 要 求 他 们 遵循 规则 ， 能 够 高 效 地 实施 既定 
方案 。 本 质 上 ,这 是 要 求 成 员 具 备 同 时 兼顾 探索 


团队 创新 前 因 的 研究 , 使 之 更 加 贴近 真实 的 管理 
实践 。 

最 后 是 方法 创新 : 定量 与 定性 相 结合 诠释 团 
队 双 元 性 。 从 文献 回顾 可 以 看 出 : 关于 双 元 性 现 
象 的 研究 多 集中 于 组 织 、 战 略 以 及 领导 层面 , 关 
于 团队 双 元 性 的 研究 并 不 多 见 。 而 且 ， 为 数 不 多 
的 研究 都 为 定量 研究 ， 它 们 通过 测量 探索 型 与 利 


与 利用 的 悖 论 型 认 知 ,这 与 情境 双 元 理论 中 要 求 


— 


j 型 两 种 类 型 的 活动 ,再 通过 计算 交互 乘积 项 、 


的 认 知 与 行为 整合 能 力 是 一 致 的 。 基 于 中 国情 境 
的 实证 研究 已 表明 : 整体 性 思考 与 整合 复杂 性 能 
力 强 的 领导 更 可 能 具备 高 水 平 的 悖 论 型 认 知 
(Zhang et al, 2015; BEEBE 等 , 2017)。 本 研究 在 
此 基础 上 进一步 探讨 如 何 通过 塑造 成 员 的 悖 论 型 
认 知 实现 探索 与 利用 的 平衡 ， 进 而 解决 团队 创新 
悖 论 问题 。 
通过 建构 以 上 理论 体系 ,本 研究 将 在 如 下 三 
方面 做 出 贡献 ; 

首先 是 理论 创新 : 基于 成 员 认 知 风格 视角 建 
立 了 解决 团队 创新 悖 论 的 理论 框架 。 从 文献 回顾 
可 以 看 出 : 过 往 关 于 解决 创新 导论 的 研究 多 从 战 
略 、 结 构 、 资 源 等 宏观 视角 展开 ,忽略 了 微观 层 
面 “ 人 ”的 因素 ; 同时 ,过往 关 于 创新 悖 论 的 研究 
集中 于 组 织 层面 ， 对 团队 层面 的 创新 悖 论 问 题 少 
有 关注 。 本 研究 创新 性 地 引入 成 员 认 知 风 格 的 视 
角 ， 从 微观 层面 探索 解决 团队 创新 悖 论 的 方法 ， 
进一步 打开 了 协调 、 平 衡 创 新 悖 论 的 内 在 机 制 。 
这 不 仅 有 助 于 悖 论 管理 领域 的 学 者 进一步 认识 到 
人 的 认 知 在 处 理 悖 论 关系 时 的 重要 作用 ,还 为 团 
队 创 新 前 因 研 究 领 域 提供 了 全 新 的 理论 分 析 框 架 
以 及 相应 的 实证 证 据 。 

其 次 是 视角 创新 : 将 构 型 视角 引入 到 团队 创 
新 研究 领域 。 过 往 从 微观 成 员 视 角 探 讨 团队 创新 
前 因 的 研究 多 采用 组 型 模型 ,关注 不 同 特质 类 型 
团队 成 员 的 占 比 对 于 最 终 创 新 绩效 的 影响 。 这 一 
流派 的 研究 隐 含 着 两 个 假定 : (1) 成 员 们 在 创新 活 
动 中 承担 着 能 充分 发 挥 其 特质 优势 的 工作 角色 ; 
(2) 具 有 不 同 特质 、 承 担 不 同 任务 的 成 员 之 间 能 相 


二 者 之 差 的 绝对 值 或 加 总 的 方式 得 到 团队 双 元 性 
得 分 。 本 质 上 , 定量 测量 的 方法 仅 能 够 反映 出 团 
队 的 双 元 性 水 平 ， 无 法 全 面 展现 团队 如 何 协调 、 
平衡 双 元 型 活动 。 鉴 于 此 ,本 研究 将 综合 运用 定 
性 及 定量 研究 方法 ， 一 方面 通过 实证 研究 检验 何 
种 测量 方法 能 够 更 好 地 反映 团队 双 元 性 水 平 , 为 
一 方面 还 将 通过 案例 研究 呈现 团队 探索 型 活动 与 
利用 型 活动 之 间 的 悖 论 关 系 , 并 揭示 二 者 之 间 的 
动态 转化 机 制 。 这 不 仅 丰富 了 团队 双 元 性 的 研究 ， 
还 有 助 于 创新 领域 的 学 者 进一步 挖掘 解决 团队 创 
新 悖 论 的 内 在 机 制 。 
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How to reconcile team innovation paradox? An explorative study from the 
perspectives of members’ cognitive style “composition” and “configuration” 
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Abstract: In recent years, “How to improve team innovative performance?" is a popular topic in both 
management practice and academia fields. Because innovation is an ambidextrous activity including both 
“exploration” and “exploitation”, understanding how to balance the paradoxical relationship between them 
is crucial to improve team innovative performance. Based on a micro-perspective of team members' 
cognitive styles, “compositional approach” and “configurational approach" were adopted to explore how to 
reconcile this kind of paradox. Specifically, (1) the complementary effects between members’ cognitive 
composition and team leader behaviors will contribute to the reconciliation of team innovation paradox; (2) 
an appropriate “members’ cognitive styles—work role requirements” configuration incorporated with a high 
level of team coordination climate will be useful to reconcile team innovation paradox. Further, based on the 
ideology of yin-yang philosophy, the mechanism embedded in the process of reconciling team innovation 
paradox was also studied. To justify the relevant theoretical propositions, three sub-projects will be 
conducted to examine the proposed research model with both quantitative and qualitative methods. The 
findings will not only enrich two streams of literature regarding exploration of the antecedents of team 
innovation and the approaches to management paradox from a micro perspective, but also provide 
suggestions on the innovation management practices of companies. 
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